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           La presente tesis investigada titulada "Coaching empresarial y su 
relación con la productividad de los colaboradores de la empresa Diconsac 
S.A.C. Jesús María, año 2017”; tiene como objetivo dar a conocer la relación 
entre el coaching empresarial y la productividad de los colaboradores de la 
empresa Diconsas S.A.C; utilizando el método de investigación tipo 
observacional, mediante un estudio aplicada porque con los conocimientos 
adquiridos se realizará en una realidad concreta, utilizando un diseño no 
experimental ya que se procede sin la variación de las variables. Los 
materiales utilizados para la presente investigación,  fólderes, cds, laptop, 
tinta de impresora , memoria usb, sobres manila, lapiceros , separadores, 
impresora, libro, hojas bond, lápices copias, anillados movilidad impresiones 
internet. La presente investigación da como resultado, dentro de la variable 
coaching empresarial existe una relación significativa entre las dimensiones 
estudiadas que son el rendimiento en el trabajo y la capacitación, dando 
como resultado un coeficiente de correlación  (r=1>0.782>0)   obtenidas de 
la prueba estadística Rho de Spearman, y en el marco de la segunda 
variable que es productividad, tenemos una relación muy estrecha entre las 
dimensiones de conducta del trabajador y la capacitación, mediante la 
prueba estadística Rho de Spearman con la que se obtuvo el coeficiente de 
correlación (r=1>0.769>0) y finalmente se demuestra que ambas variables 
coaching empresarial y productiva  tiene una relación significativa, 
comprobado con la prueba estadística de  Rho de Sperman que nos da un 
coeficiente de correlación (r=1>0.825>0) que es positivo la relación. 











      The present thesis entitled "Business coaching and its relationship with 
the productivity of employees of the company Diconsac SAC Jesús María, 
year 2017" shows a problem focused on the optimization of human 
resources, and the management of the same, within organizations Where it is 
always sought the adequate distribution of functions of the personnel, and 
the optimal performance of each one of its collaborators of the company, with 
which an efficient and optimum production in the ends of the organization is 
achieved. Two variables in the business context that are the production and 
the human resources, of the company Diconsac SAC Jesús María, year 
2017, to achieve a greater production with a greater optimization of 
resources. Applied, with a non-experimental design. 
 
        When analyzing the variables business coaching and productivity, it 
gives us as a result; That within the business coaching variable there is a 
significant relationship between the studied dimensions of performance at 
work and training and within the framework of the second variable that is 
productivity, that is why we have as a result a very close relationship 
between Dimensions of worker behavior and training, with this we arrive at 
the general conclusion that both business and productive coaching variables 
have a significant relationship, and are clearly linked to achieve the goals 
outlined. 
 































       Hoy en día   las organizaciones toman  en cuenta la herramienta de 
coaching empresarial ya que es un conjunto de esfuerzos y técnicas 
enfocadas al equipo humano para así optimizar la  productividad, ya que  
debido a la exigencia competitiva del entorno, por ello es necesario 
adaptarse a los nuevos cambios un factor determinante para lograr que las 
empresas sean competitivas y logren la excelencia en su gestión. 
       En consecuencia la presente línea de investigación es con respecto  a la 
administración de operaciones, titulada “Coaching empresarial y su relación 
con la productividad de los colaboradores de la empresa Diconsac S.A.C. 
Jesús María, año 2017”. El interés por realizar esta investigación es debido a 
que, persiste una problemática con relación a la  optimización de recursos 
para lograr un mayor rendimiento en la producción empresarial. 
       Esta investigación tiene como finalidad determinar la relación de 
coaching empresarial y la productividad en la Empresa Diconsac S.A.C. 
Jesús María, en cumplimiento del desarrollo académico del décimo ciclo en 
el curso de desarrollo de Investigación de la Universidad César Vallejo, en la 













1.1 Realidad problemática  
Desde los inicios de las empresas, el ser humano se encuentra en la 
búsqueda de diversos procesos para una producción eficiente que 
contribuya al beneficio tanto económico y de posicionamiento empresarial 
buscando una estabilidad, en sus procesos de producción. Esto ha 
conllevado a diversos estudios e investigaciones sobre cómo lograr esta tan 
ansiada optimización, hoy en día se ha determinado innumerables variables 
más dentro de la producción de las empresas. 
Para lo cual hoy se habla de un concepto de coaching empresarial 
enfocado a la optimización de recursos para lograr un mayor rendimiento en 
la producción empresarial.  
Muchas técnicas y esfuerzos enfocados al equipo humano de gran 
importancia se han desarrollado para este concepto; todo en búsqueda de 
una producción más eficiente. 
La eficiencia del equipo humano que pertenece a una empresa es muy 
esencial para las organizaciones de todo el mundo, por la cual una empresa 
de cualquier rubro considera como pieza fundamental la optimización de sus 
colaboradores con lo cual les permita el cumplimiento de las metas trazadas, 
garantizando el crecimiento y el éxito dentro de la organización. 
La problemática enfocada en la presente tesis, es la optimización de los 
recursos humanos, y el manejo del mismo, dentro de las organizaciones 
donde siempre se busca la adecuada distribución de funciones del personal, 
y el óptimo desempeño de cada uno de sus colaboradores, con lo que se 
logre una eficiente y óptima producción en los fines de la organización. Para 
conocer cómo se presentan las variables en el contexto empresarial, se cita 







1.2. Trabajos previos 
      1.2.1 Internacionales  
Monroy (2015) con la tesis de licenciatura titulada “Coaching y 
desempeño laboral” de la Universidad Rafael Landívar, con un tipo de 
investigación descriptiva, utilizó el cuestionario como técnica, la cual aplicó a 
40 colaboradores y supervisores de 6 empresas, concluye que la aplicación 
de coaching se relaciona de forma positiva en el desempeño laboral, 
además que permite el logro de metas organizacionales y hace que los 
trabajadores sean más productivos en su actividad laboral; el sistema de 
trabajo a base de coaching tiene como fundamento una estructura que 
incluye una planificación estricta que conlleva el establecimiento de metas y 
objetivos organizacionales, establecimiento de estrategias y desarrollo de 
técnicas que favorecen el que hacer administrativo, asimismo los beneficios 
que se logran son el incremento del índice de productividad lo que 
representa mayores utilidades y participación en el mercado para la 
empresa. 
Rocha y Holguín (2014) en su tesis de licenciatura titulada “El coaching 
como una herramienta de estrategia organizacional para mejorar el clima 
laboral de una empresa” de la Universidad San Francisco de Quito, con un 
método de investigación cualitativo, utilizó la guía de entrevista como 
técnica, concluye; que el coaching puede orientar a las firmas empresariales 
a alcanzar nuevas metas con un mayor crecimiento económico y lograr un 
fortalecimiento organizacional; además, colabora con el aprendizaje del 
personal con lo cual ellos logran mayor seguridad y confianza en cada 
actividad que realizan con lo cual logran una mayor productividad; por otro 
lado, el coaching  se convierte en una un instrumento fundamental para 
lograr un mejor clima laboral con lo cual las empresas se benefician 
positivamente aumentando la productividad, las ventas y con ello los 
ingresos. 
Caicedo, Herrera y Quenguán (2013) que cita en su tesis de licenciatura 




humanos en la empresa”, con un tipo de investigación descriptiva, utilizó la 
entrevista como instrumentos como técnica, concluye; el coaching logra 
concientizar a las personas para que se responsabilicen de sus actividades y 
funciones logrando un mejor desempeño para la empresa. Se debe tener en 
cuenta que este instrumento ayuda a motivar a la gente con lo que 
aumentan su productividad personal y laboral dentro de su empresa. En 
conclusión el coaching tiene gran influencia e importancia en las 
capacidades y habilidades desarrollando el liderazgo y beneficiando al 
trabajo en equipo, brindando mayor responsabilidad, concientizando, 
innovando, creando  y dando una gran habilidad de escucha con lo cual se 
logra una mejor comunicación entre el personal.   
López y Moreno (2013) en su artículo científico de nombre “Los procesos 
de coaching como potenciadores del engagement”, de la Universidad del 
Algarve, con un tipo de investigación experimental, se utilizó el 
cuestionamiento como una técnica para recolectar los datos, aplicada a una 
muestra de 10 personas, concluye que en cada uno de los casos analizados 
se ha logrado incrementar los niveles de engagement, producto del 
crecimiento de vigor, absorción y dedicación, que se extrajeron del TEST 
UWES. Este análisis confirma la hipótesis dada, y demuestra de forma 
práctica, como el coaching influye directamente en los recursos personales, 
con esto se demuestra experimentalmente la efectividad y lo positivo de los 
procesos del coaching personal en los componentes del engagement, (vigor, 
dedicación y absorción).  
Requejo (2013), tesis de grado titulada “Productividad laboral y 
protección social de las Mypes en el sector comercio de la ciudad de 
Chiclayo”,  Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, utilizando el 
método descriptivo y el cuestionario como técnica de recolección de datos, la 
cual se aplicó a 250 Mypes con un número menor a 10 trabajadores, 
concluye que la que la protección social aumenta la productividad laboral por 
lo cual es muy importante y teniendo en cuenta que en las mypes se logró 




cuenta que los dueños de las Mypes tienen altas expectativas con respecto 
a la actividad laboral, ya que con el aumento de productividad también 
aumenta su expectativa de inversión y crecimiento en capacitación y activos 
fijos. 
Chávez (2012) en su artículo científico donde explica “la administración  
de capacidades del personal que se requiere para un puesto de trabajo 
(gestión de competencias) “y como se relaciona con el coaching empresarial, 
tomándolas como estrategias para la organización”, Universidad del Norte, 
con un tipo de investigación descriptiva, concluye un empleado que aumente 
sus conocimientos mejora sus habilidades y sus actitudes desempeñara 
mucho más eficientemente sus actividades logrando las metas de la 
empresa y  suyas propias. El coaching empresarial no solo se orienta 
optimizar el personal y el área ejecutiva sino que se direcciona hacia 
esfuerzos que benefician la empresa, a los grupos y a cada persona, dando 
un mejor enfoque en su desarrollo mejorando el desempeño de cada 
miembro de mejorando su desempeño y volviéndose más productivos, con 
esto se entiende que el coaching empresarial se relaciona directamente con 
los sistemas culturales sociales y laborales y con cada uno de los elementos 
que se relacionan principalmente con las actitudes el comportamiento y las 
creencias de cada agente que conforma la organización.  
1.2.2 Nacionales  
Solís (2012) en su tesis de licenciatura titulada “El coaching y su 
influencia en el desempeño del personal de la empresa Negocios SEIS 
S.R.L. San Martín de Porres – año 2012” de la Universidad César Vallejo de 
Lima, haciendo una investigación descriptivo-correlacional, utilizó el 
cuestionario como técnica, concluyo del 82.5% de las personas encuestadas 
concordaron que el coaching es una herramienta que ayuda  a un mejor 
desempeño de los trabajadores de una empresa; del mismo modo, el 62.5% 
los encuestados concluyo que el desempeño laboral de los trabajadores 




Rodríguez (2012) con su tesis titulada “Relación entre los incentivos 
laborales y la productividad de los trabadores de pesquera Hyduck Sede 
Flota de la Ciudad de Chimbote 2012 – 2013”, Universidad César Vallejo de  
Chimbote, utilizando una metodología básica descriptiva- correlacional y con 
la técnica del cuestionario para la recolección de datos, se recolecto de la 
empresa Hyduck S.A., una muestra de 355 trabajadores, concluyendo que 
los niveles de productividad están dentro de una criterio calificativo regular, 
valorizado cualitativamente del promedio delos componentes q lo conforman. 
Se concluyó que los trabajadores de la empresa Hyduck S.A. muestran un 
nivel promedio de productividad aun después de tener una baja satisfacción 
debido a los pocos incentivos financieros y una satisfacción media por los 
incentivos no financieros que les da la empresa.  
Medina (2016) menciona en su tesis de licenciatura titulada “IE y 
productividad de los colaboradores administrativos de EsSalud Hospital 
Cono Norte III de Chimbote 2016” de la Universidad César Vallejo, con una 
metodología de tipo descriptiva-correlacional y cuya técnica de recolección 
de datos fue el cuestionario, toma una muestra a 84 colaboradores 
administrativos concluyendo; que debido a un bajo nivel de comunicación 
efectiva, y la mala relación interpersonales y la inseguridad y ayuda mutua 
que existe la productividad tiene un bajo nivel y se representa en un 39%; 
muy aparte que presenta muy bajos niveles con respecto a la actitud frente 
al trabajo debido que los trabajadores no muestran iniciativa para las labores 
ni tienen criterio para la toma de decisiones; un motivo más para la baja 
productividad es el ambiente de trabajo ni los materiales necesarios para 
optimizar la producción. En cifras de los encuestados el 20% menciona que 
la producción es mínima, el 21% señala que la producción es media, el 13% 
manifiesta que la producción es alta y tan solo un 7% afirma que la 
producción en Essalud es alta.   
Agurto (2015) menciona en su tesis de licenciatura titulada “Los 
incentivos laborales y la productividad de los colaboradores de la empresa 




Universidad César Vallejo, aplicando una metodología de tipo descriptiva-
transversal y su técnica para recolectar  datos, fue el cuestionario, el cual se 
aplicó a 35 colaboradores, concluye; que hay muchas causales que afectan 
la productividad de los empleados de la firma empresarial WC Pesca S.A.C. 
en donde, por orden de importancia, la incorporación de nuevas tecnologías 
y/o capacitación es lo que más afecta la productividad, ya que el 65% de los 
trabajadores indicó que nunca o casi nunca se realizan dichas acciones; 
seguidamente, el 45% indicó que nunca o casi nunca se da una 
comunicación efectiva entre todos los niveles en la empresa, siendo esta la 
segunda causa más importante que afecta la productividad; en menor 
medida, con un 31% la tercera causa que afecta la productividad según los 
colaboradores es que nunca o casi nunca hay participación de la gerencia 
y/o empresa; la causa con menos afecta la productividad es el logro de 
metas, en donde el 20% de los colaboradores indicó que nunca o casi nunca 
se logran las metas. 
1.3 Teorías relacionadas 
    Coaching empresarial  
La siguiente investigación está basada en la fundamentación científica, 
humanística y/o teórica haciendo referencia al marco teórico en el cual se ha 
enfocado al coaching empresarial como el asesoramiento que una persona 
especializada en entrenamiento del personal dentro de una empresa en las 
áreas o aspectos en que se tenga deficiencia, con la finalidad de mejorar la 
productividad de los colaboradores. 
Román y Ferrández (2008), definen al coaching empresarial como; “el 
acompañamiento de una persona o de un equipo de trabajo (teambuilding) 
iniciando en sus necesidades profesionales, dirigidas al desarrollo de su 
potencial y  a incrementar sus conocimientos técnicos” (p. 16). 
Según López (2006), quien manifiesta; El coaching empresarial requiere de 
algunas metodologías de motivación que han sido aplicados para los 




del pensamiento de la psicología humanista. Y con esto se confirma lo eficaz 
de este método de aprendizaje transformador (p. 73). 
Adicionalmente, Dolan (2012) en torno al coaching empresarial, 
menciona que éste “se lleva a cabo en todo momento con las restricciones 
que impone el contexto organizativo a la persona o grupo en cuestión” (p. 
36).  
Por su parte, Carril (2010) aclara que: 
Se debe tener claro que el termino coaching no significa “consultoría”, el 
coaching es modelo de asesoramiento distinto, es decir una consultoría 
brinda soluciones con modelos ya conocidos, que siguen un patrón 
estandarizado de una organización, en cambio con el coaching un 
directivo logra obtener sus propias soluciones y crea sus prototipos de 
manera personal, y única. (p. 6). 
Origen del coaching empresarial 
Sobre el origen de la palaba, Ravier (2005) comenta lo siguiente: 
La palabra coaching proviene del verbo anglosajón “to coach” que quiere 
decir “Entrenar”. El coaching es un sistema y/o método que consiste en 
acompañar, entrenar e instruir a una persona o a todo un grupo de 
individuos. Otra definición de coaching está dada como una técnica y/o 
procedimiento interactivo y dinámico en el que alguien (coach) asiste a 
otra persona (coachee) en el logro de sus metas, para lo cual se instruye 
a la persona en el desarrollo de su propio potencial; en otras palabras 
consiste en liberar el máximo potencial de una persona logrando 
desarrollar su capacidad de aprendizaje, para que se traduzca, entre 
otros aspectos, en una mejoría sustancial en el desempeño de sus 
responsabilidades (p. 80). 
Existe una gran dificultad para determinar los orígenes del coaching, y 
esto se debe que el coaching se establece directamente en el 





Esto se debe a que el coaching fundamentalmente se basa en la 
observación y la subjetividad de las acciones humanas para su 
desarrollo, enfocadas desde una perspectiva privada y personal. 
Existen algunos tipos de motivación que influyen en las organizaciones, 
como son la motivación por la competencia, motivación de logro, y 
motivación por el poder, la motivación de afiliación. 
Motivación de logro 
Respecto a la motivación de logro se refiere a la convicción que una 
persona tiene para alcanzar ciertas metas u objetivos que se haya 
propuesto, superando cualquier reto u obstáculo que se interponga en su 
camino. 
Casas (2002), con referencia a las motivaciones de logro, indica que:   
Es el deseo de desarrollo, que tiene un individuo para crecer y avanzar 
hacia el éxito, es el impulso para superar los obstáculos y retos para 
lograr alcanzar una meta el logro por sí mismo es importante por el 
bienestar y confianza lograda en uno mismo, mas no por las 
recompensas que lo acompañan. Estas personas generalmente se 
esmeran cuando perciben que su esfuerzo será reconocido, o cuando 
existe un riesgo mínimo de fracaso, y cuando son incitadas de modo 
especifico hacia un desempeño anterior. (p. 103). 
Motivación de afiliación  
La motivación de afiliación se refiere a la afinidad que una persona tiene 
con otra, éstas prefieren trabajar principalmente con personas con quienes 
se sientan bien en cuanto a sus sentimientos, antes que a la capacidad 
técnica que puedan tener. 
Respecto a la motivación de afiliación, Casas (2002) comenta que: 




los individuos, teniendo en cuenta que si comparamos a los trabajadores 
motivados por afiliación, concluimos que los patrones de ambos son 
influidos en el comportamiento. Las personas que trabajan orientadas a 
una motivación por logro, se esmeran más cuando son supervisados 
siendo evaluados en su comportamiento. En cambio las personas q son 
 
 motivadas por afiliación elevan su producción cuando son reconocidas 
por sus actitudes positivas de colaboración. Las personas motivadas por 
logro eligen ayudantes que sean capaces técnicamente y no dan 
importancia a los sentimientos que estos tengan hacia ellos, a diferencia 
los individuos motivados por afiliación selecciones a sus amigos para 
que trabajen con ellos. (p. 103). 
Motivación por la competencia  
La motivación por la competencia hace referencia al sentimiento de 
superación que un colaborador tiene en una organización, basado en la 
competitividad que encuentre. 
Según Casas (2002)  comenta que la motivación por  competencia: 
Este tipo d empleados específicamente busca la calidad de su trabajo 
buscando la excelencia desarrollando habilidades para para dar solución 
a problemas y siempre se preparan para ser creativos y lo más 
importante de este tipo de empleados es que siempre tratan de 
beneficiarse de sus experiencias; generalmente desempeñan siempre un 
muy buen trabajo logrando su satisfacción interna y para ser reconocidos 
por los demás. Estos empleados siempre esperan también una alta 
calidad en el trabajo de sus socios o compañeros y se impacientan 
cuando sus acompañantes no llenan sus expectativas. (p. 103). 
Motivación por el poder  
La motivación por el poder está relacionada a la posibilidad de generar 




Por último, Casas (2002) comenta que la motivación por el poder: 
En este caso los individuos tienen la necesidad de influir en los demás 
modificando las situaciones. Este tipo de personas procuran siempre 
causar un impacto en su empresa y siempre están dispuestos a correr 
los  
 
riesgos q sean necesarios para lograr sus metas. Se debe tener en 
cuenta que este tipo de empleados son muy buenos gerentes siempre y 
cuando su impulso se oriente hacia logros institucionales y no 
personales. (p. 104). 
Coaching dentro de la estructura organizacional  
Dentro de la estructura organizacional se puede encontrar dentro de las 
organizaciones debido a la necesidad que en éstas hay para mejorar el 
comportamiento de las personas a fin de incrementar la productividad. 
Fernández (2014): Se estudia que el coaching surge como una 
necesidad tenían las empresas a raíz de todas las transformaciones que ha 
habido desde los años noventa, en vista a ello el coaching ayuda las 
empresas  El coaching ha surgido como una necesidad para las empresas 
después de todas las grandes transformaciones que han sufrido desde los 
años noventa. El coaching colabora a ordenar las empresas para facilitar el 
trabajo y lograr un desarrollo empresarial, desarrollo de los directivos y los 
trabajadores de la misma (p. 1). 
Desde otra perspectiva, Román y Ferrández (2008): mencionan que en 
estos días el problema principal que tiene las empresas radica en el 
personal, es por ellos que siempre se busca conseguir un buen equipo de 
trabajo que sea eficiente y capaz de hacer frente cualquier reto que se 
presente. (p. 15). 
González (2013): El coaching es una ayuda para las organizaciones con el 




personal, dirigiéndolos a cambiar y mejorar su calidad de vida y dándoles un 
aprendizaje continuo. (p. 33). 
Con el fin de profundizar la definición dada por González, respecto al 
coaching dentro de la estructura organizacional, es necesario considerar las 
definiciones de rendimiento en el trabajo y capacitación, pues éstas 
permitirán posteriormente hacer la medición del Coaching Empresarial. 
Rendimiento en el trabajo  
El coaching simplemente procura aumentar el rendimiento laboral 
mediante la capacitación de los trabajadores. 
Werther y Keith (2000): es el procedimiento que se usa para medir el 
rendimiento del empleado, es una acción que se puede medir, observar y 
dinámico. Es una sucesión de hechos conductuales, producidos por una 
persona, es la medición coherente de ciertas acciones humanas que se 
necesitan para logran un resultado. Podemos definir  tarea como la 
determinación de la acción laboral y la actividad por la cual se realiza un 
trabajo. Es la realización de diversas actividades ya sean físicas o 
intelectuales que llevan a cabo los empleados de una empresa. En otra 
definición es la realización de una tarea o trabajo para lograr una meta 
establecida por una organización.  
 Se trata siempre de aumentar el rendimiento al máximo en momentos 
clave, en una fase de incertidumbre, en problemas  
Capacitación 
Para que la empresa influya positivamente en los trabajadores, de modo 
que éstos puedan incrementar su rendimiento en el trabajo, es necesario 
desarrollar en ellos competencias que les permita hacer que su participación 
en la empresa sea más productiva, creativa e innovadora; esto se logrará 
cuando el trabajador desarrolle o mejore sus habilidades y adquiera una 
postura de aprendizaje permanente; esto se lleva acabo con la capacitación. 





Antiguamente los expertos en recursos humanos daban en 
consideración, que la capacitación era una manera de adecuar a cada 
individuo para el trabajo que iba a desarrollar, de esa manera lograban el 
desarrollo de la fuerza de trabajo de la empresa a partir de los puestos 
de trabajo que cada individuo ocupaba. En estos tiempos ese concepto 
se amplia, de tal  
 
manera que ahora se considera a la capacitación como un medio para 
reforzar el desempeño en el trabajo. La capacitación es el proceso por el 
que se prepara a la persona para que optimice su desempeño en las 
tareas que realiza. Ahora la capacitación desarrolla la competitividad de 
las personas logrando ser más productivas, creativas e innovadoras, 
para una contribución mayor a las metas y objetivos de las empresas 
volviéndose cada vez más valiosas. La capacitación incrementa el 
patrimonio humano de las empresas siendo responsable de la formación 
de su capital intelectual.  
Bohlander, Sherman y Snell (2003): Capacitación; es un término utilizado 
contantemente  para detallar un esfuerzo o labor que inicia una empresa 
teniendo como meta incentivar el aprendizaje de sus miembros. Aunque 
muchos expertos, disciernen sobre el término capacitación que tiene un 
enfoque más angosto y solo se orienta hacia temas de desempeños a corto 
plazo y por otro lado se enfoca hacia una ampliación de habilidades, para 
lograr dar a una persona mayores responsabilidades.   
Werther y Ketith (2000) denominan que la capacitación “es la forma de 
ayudar a los empleados a alcanzar niveles mayores en su desempeño y 
calidad de su conducta personal y social, con lo cual se cubra las 
necesidades de una empresa.   
Si se considera las definiciones dadas anteriormente, se puede llegar al 




coordinación con los trabajadores con la finalidad de desarrollar, a través de 
capacitaciones, habilidades que les permita tener un mejor desempeño, así 
como la adhesión a una cultura de aprendizaje permanente que le permita 
aprovechar cada situación y momento para incrementar sus conocimientos; 
todo lo anterior con la finalidad de que les permita a los trabajador contribuir 
eficazmente con las organizaciones con un mejor rendimiento en el trabajo. 
 
 
Dada la finalidad de la presente investigación, el coaching empresarial 
sería determinante para generar en la productividad de los colaboradores un 
efecto positivo; para hacer posible la consecución exitosa de este estudio, 
será pues necesario que se ahonde en la teoría de la segunda variable, la 
productividad. 
Productividad  
La segunda variable a estudiar es la productividad; dentro de algunas 
definiciones del termino productividad, se toman en cuenta todos los 
esfuerzos que se necesitan para obtener un producto relacionado con su 
resultado. Basándonos a esta definición la productividad es  una forma para 
realizar la evaluación de cualquier actividad que se produzca en la sociedad. 
Fernández-Ríos y Sánchez (1997) de un punto de vista gerencial, se 
entiende por productividad como una razón de entrada y salida 
(output/input), por ello la productividad es una variable que se enfoca a los 
resultados y muy relacionada a la conducta del personal y de muchos otros 
factores externos al trabajo. (p. 68). 
Resultados  
Los resultados están relacionados al comportamiento de las personas, 
tomando sus emociones como un factor importante que está en función al 
comportamiento  del personal, por ese motivo llegar a influir en las 




Goleman (2009): el resultado es directamente proporcional a la conducta de 
miembro de la organización, principalmente de los líderes, ya que ellos son 
el arquetipo a seguir dentro de la organización. 
Desde un punto de vista tradicional, Ulrich (200) menciona que “los 
resultados de los RR.HH. se traducen en actividades de RR.HH. 
 
 
 Las actividades representan lo que hacen las personas y las 
organizaciones” (p. 11). 
 
Conducta del trabajador 
La conducta del trabajador es uno de los aspectos más influyentes en su 
productividad, pues aunque posea habilidades muy desarrolladas para 
realizar sus funciones dentro del área al que pertenezca, será la actitud que 
tenga la que determinará qué tan efectivo será al momento de realizar sus 
tareas. 
Durante la ejecución de sus funciones, el trabajador se verá envuelto en 
diversas situaciones, en cada una de ellas deberá tener una conducta que 
resulte beneficioso, las principales están relacionadas a la toma de 
decisiones y en relación a la atención al cliente, en la comunicación efectiva 
y persuasiva, en la capacidad de escuchar, en el desarrollo de 
interrelaciones y, finalmente, en la responsabilidad. 
De acuerdo a Alles (2009) la conducta de un trabajador se puede 
presentar en distintas clasificaciones dentro de un perfil de competencias 
específicas y para cada una de ellas el trabajador debería tener una 
conducta en particular: 
En la toma de decisiones, el trabajador debería: elegir conclusión mas 




por la empresa, la cual estudia los pro y contras de la solución dada.  En 
lo que respecta al cliente y su atención, el trabajador debería: contestar 
educada y eficientemente a las demandas y preguntas de los clientes, 
comunicarse constantemente con ellos, buscar siempre nuevas 
alternativas que favorezcan a los clientes sin perjudicar o ir en contra de 
las políticas de la empresa, se debe esmerar para satisfacer las 
necesidades del cliente, siempre comunicarse en forma lógica y 
coherente  
 
para una comunicación persuasiva, el trabajador debe ser capaz de 
escuchar a la otra persona sin interrumpir dejando exponer las 
necesidades y puntos de vista de los clientes. Para el caso de las 
relaciones interpersonales el trabajador debe saber adecuadamente 
relacionarse con los clientes y sus compañeros de trabajo, siendo cordial 
y respetuoso; y en el caso de responsabilidad, el empleado debe tener 
una conducta de acuerdo con los objetivos y os valores empresariales, y 
ocuparse de las necesidades y demandas de los clientes hasta lograr 
una solución que satisfagan las necesidades del cliente.(p. 70) 
Entorno de trabajo 
El entorno se encuentra relacionado con la productividad del personal, 
pues las características del entorno limitarán el desempeño del trabajador; 
Giry (2002) menciona lo siguiente: 
El entorno del trabajo se constituye por todas las herramientas 
necesarias para la ejecución. Puede existir relación directa entre el 
trabajo y el entorno, a continuación se muestra el siguiente ejemplo: 
Un negociante tiene que dar como cambio 20.50,  de un billete de 50 
soles entonces vamos a considerar los siguientes tres casos: 
C1; el negociante solo tiene monedas de 1 y de 10 soles, C2; el 




negociante tiene monedas de 10 soles, 1 sol y 50 céntimos.  
En el caso C1 en el entorno del negociante no puede, en función de su 
entorno (las monedas), devolver el cambio, es decir no puede realizar el 
trabajo; en el caso C2, si puede realizar el trabajo con total normalidad. 
Y considerando el caso C3, el negociante puede elegir la manera de 
realizar el trabajo (devolver el cambio), teniendo en cuenta la calidad de 
monedas que posee es decir su entorno en el más óptimo. Con esto se 
demuestra que el trabajo y el entorno están fuertemente ligados. (p. 176) 
Por otro lado, González y Puente (1996) indican que “hay varios factores 
del entorno del trabajo que pueden afectar al desempeño del trabajo: 
iluminación, ruido, temperatura y humedad, calidad del aire” (p. 10). 
La Importancia de la productividad  
Para el cumplimiento de las metas nacionales, comerciales o personales 
es muy importante la productividad, logrando los principales beneficios de 
una mayor productividad. (Bain, 1997, p. 4). 
Si mejoramos la productividad, podremos lograr un mejor nivel 
económico si queremos lograr incrementar el trozo del llamado pastel 
económico que nos corresponde. Una mayor producción es importante para 
conseguir los objetivos trazados, que sean capaces de prevenir las 
fluctuaciones del mercado y afrontar los mismos.  
Enfoque tradicional de productividad  
Este término se refiere al lazo estrecho que existe entre lo producido con 
los insumos que se utilizaron para la producción. 
Según Bain (1997), productividad; no solo es se basa en un ratio entre el 
insumo y el consumo, sino es una medida donde se relacionan y usan 
óptimamente los recursos para poder llegar a las metas específicas y 
resultados deseados. (p. 15). 
Según Buffa y Newman (1984), el concepto de productividad se basa a 





Enfoque moderno de productividad  
Mientras que el enfoque moderno de productividad va más allá, pues 
considera también la interrelación entre, recursos humanos y  educación. 
Kastner, Fragachán y Portela (1986).dieron un arquetipo para gerencia 
la productividad en Venezuela, y buscaban practicar un programa de 
productividad integral, para que sea considerada como una estrategia para  
 
mejorar sus empresas. Este modelo esta formulado sobre una base de 
relaciones entre los sistemas, el recurso humano y la educación y/o cultura.  
Estos modelos forman interrelaciones que da los siguientes 
componentes; 
Primera interrelación: sistemas y la cultura organizacional, esta 
interrelación da como resultado eficiencia. De la forma como se realizan las 
cosas en la empresa, en donde los sistemas suministran las herramientas, y 
a su vez los elementos culturales dan parámetros del modo como realizarlo, 
y determina a las empresas su capacidad para realizar las cosas 
adecuadamente. 
Segunda interrelación: recursos humanos y los sistemas, esa 
interrelación da como resultado la eficacia. En el uso adecuado de los 
sistemas que depende del uso como se dé por parte de los recursos 
humanos y que son los adecuados para la empresa. 
Tercera interrelacion: recursos humanos y cultura organizacional, esta 
interrelacion deriva de la adaptación del personal hacia las políticas, 
procedimientos, creencias, principios procedimientos actitud a los cambios 
tecnológicos, dadas por la organización, lo cual se define como clima laboral. 
Cuarta interrelación: es la que se da entre los tres componentes, lo que 




Beneficios de la productividad  
Como lo menciona Bain (2003), indica que “la importancia de la 
productividad realiza una comparación  de la producción en los distintos  
niveles del sistema económico ya sea en una organización, un sector o un 
país con los recursos que consumen, por lo cual la importancia dela 
productividad se establece como una herramienta de comparación para 




Los cambios de la productividad influyen de gran forma en los diversos 
fenómenos económicos y sociales, el crecimiento económico, las variaciones 
en los niveles de vida, aumento en la balanza de pagos de la nación, el 
adecuado control  de la inflación económica e inclusive la calidad y volumen 
de las actividades de recreación. 
Factores para la mejora de la productividad  
Los factores para mejorar la productividad son dos los internos y los 
externos. 
Bain (2003), menciona estos factores internos y externos contribuyen a 
la mejora de la producción.   
Factores internos  
Muchos factores internos de la productividad son aptos a cambios  más 
fácilmente que otros factores, por lo cual son clasificado en dos grupos, 
grupos duros y grupos blandos.  
Factores duros: La productividad de este factor; quiere decir que el nivel 
en el cual el producto satisface a los requerimientos del cliente; pero se 
puede hacer una mejora perfeccionando el diseño y las especificaciones, el 




mejorar, prestando atención a la utilización, la modernización, la antigüedad , 
el costo, el equipo producido internamente, la inversión la expansión de 
capacidades, el mantenimiento, planificación, el control de inventarios, 
control de la producción, la planificación, tecnología, entre otros. Un factor a 
resaltar es la innovación tecnológica  que se ha vuelto una fuente importante 
para el incremento de la productividad,  porque con esto se logra un volumen 
mayor  de bienes y servicios logrando perfeccionar la calidad. 
La inclusión de nuevos procedimientos de comercialización, entre otros 
factores y sumados a un aumento en la tecnología (automatización) y un 
incremento exponencial en la información,  materiales y energía de este 
rubro.  
 
Hay que tener en cuenta que hasta un esfuerzo pequeño para disminuir el 
consumo de materiales y energía, puede lograr buenos resultados. Y si se 
pone  mayos cuidado en las materias primas y los materiales indirectos. 
       Es importante que los trabajadores cuenten con materia prima y 
tecnología de primera para un mejor nivel de funcionamiento. 
Factores blandos: en este factor tenemos a la persona; acá podemos 
aumentar los niveles de productividad mediante la cooperación y 
participación de los trabajadores, brindándoles una mejor motivación. Para 
lograr favorecer el incremento  de la productividad se puede proponer un 
conjunto de factores   como puede ser un adecuado programa de sueldos y 
salarios, una buena formación, capacitación y educación, programas de 
salud y seguridad, para la empresa e implementación de sistemas. Para 
lograr una mejor productividad se debe ser capaz de anticiparse a los 
cambios del mercado y tomar las precauciones ante ello, estar pendientes 
de las nuevas capacidades de la mano de obra innovadora, de la tecnología 
y tener una comunicación buena en todos los niveles de producción. Se 
debe realizar un análisis de todos los métodos para lograr, mayor eficacia en 




la formación profesional;  la dirección y su método, es el responsable de la 
eficacia de todos los recursos incluidos en el control de la organización, ya 
que la dirección influye directamente en el diseño organizacional, en las 
políticas del personal, la descripción de los puestos de trabajo, el control y 
planificación operativa, las políticas de mantenimiento, las compras, los 
análisis de costo del capital, las fuentes de ingreso del capital, los sistemas 
de elaboración de los presupuestos para las diversas áreas, las técnicas 
para controlar los costos, y demás. 
De lo explicado se determina que es muy importante que los empleados 
tengan el apoyo constante de sus jefes inmediatos, con ellos logran dar un 
valor agregado a su trabajo y se identificaran más con la organización esto 
dará resultados positivos. 
Factores externos  
 Sánchez (2001) nos indica que la los ingresos, la competitividad, la 
inflación y el bienestar están determinados directamente por la productividad 
por ese motivo las empresas concentran sus fuerzas buscando los motivos 
reales para el aumento o disminución de la productividad. A continuación se 
menciona los factores que se encuentran dentro de éste grupo. 
Los cambios estructurales de la sociedad predominan a menudo en la 
productividad nacional y de la empresa independientemente, sin embargo 
con el tiempo los cambios en la productividad modifican estructuralmente a 
la sociedad, debido a los cambios económicos, que se afectan por los 
cambios en la agricultura, la industria manufacturera, y los servicios, también 
influyen el impacto estructural de las actividades de investigación y las 
variantes de la composición del capital, desarrollo y tecnología, las 
economías de escala, y la competitividad industrial; los cambios 
demográficos y sociales, dentro de este aspecto destacan las tasas de 
mortalidad y las tasas de natalidad, ya que influye directamente en el 
mercado laboral; otro factor es la integración de las mujeres a la fuerza de 




actitudes culturales; los recursos naturales, que comprenden la mano de 
obra, capacidad técnica, educación, formación profesional, salud, actitudes, 
motivaciones, y perfeccionamiento profesional; el grado de erosión de la 
tierra, la contaminación del suelo, la disponibilidad de tierras, la energía y su 
oferta, las materias primas y sus precios, así como su abundancia; y la  
administración pública e infraestructura, que comprende las leyes, prácticas 
y reglamentos institucionales,  que dictan y que influyen de forma directa en 
la productividad, es importante que los trabajadores cuenten con un 
ambiente laboral adecuado para un mejor desenvolvimiento en su labor. 
El presente proyecto de investigación es beneficioso porque va a permitir 
suministrar conocimientos y así lograr el desarrollo de capacidades por parte  
 
del investigador, así mismo, la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María podrá 
conocer el resultado de la relación que existe entre el coaching empresarial y 
la productividad de los trabajadores, y por qué los colaboradores no tienen 
una óptima productividad para poder aplicar en los aspectos débiles el 
coaching empresarial. 
En el área social tendrá un beneficio para los clientes tanto externos 
como internos de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María porque tras 
conocerse el resultado la relación del coaching empresarial y la  
productividad de los colaboradores se podrán dar decisiones para optimizar 
la producción y esto repercutirá en la satisfacción de la clientela debido a la 
mejora en la calidad de servicio y la mejora en los lazos comerciales. 
De esa misma manera tiene relevancias prácticas ya que permitirá dar 
solución a un problema veraz que en estos momentos tiene muchas 
empresas cuando se intenta optimizar la producción. Por ello el desarrollo de 
la presente tesis mejorara crecientemente la toma de decisión referidas a la 
optimización de la productividad aplicando coaching empresarial. 
Así mismo, el valor teórico es muy importante ya que nos ayuda a seguir 




de esta tesis. Con esto se podrán sugerir ideas, y dar recomendaciones que 
serán de gran utilidad para otras investigaciones. Sumando todo, con los 
resultados que se obtengan se podrá precisar los conocimientos teóricos y 
prácticos del coaching empresarial y la productividad. 
La presente tesis da instrumentos de estudio que podrán ser usados 
para investigaciones futuras. 
1.4. Problema 
¿Cuál es la relación entre el coaching empresarial y la productividad de 





Objetivo general: Conocer la relación entre el coaching empresarial y la 
productividad de los colaboradores de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús 
María, año 2017 
       Objetivos específicos: 
Determinar la relación del rendimiento en el trabajo con los resultados de 
los colaboradores de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, año 2017 
Determinar la relación de la capacitación con la conducta del trabajador 






















2. MARCO METODOLÓGICO 
2.4. Hipótesis 
2.4.1. Hipótesis general 
Hi: El coaching empresarial se asocia  positivamente con la  
productividad de los colaboradores de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús 
María, año 2017. 
H0: El coaching empresarial no se vincula positivamente con la  
productividad de los trabajadores de la empresa  Diconsac S.A.C. Jesús 
María, año 2017. 
2.4.2. Hipótesis específicas 
H1: El rendimiento en el trabajo se relaciona positivamente con los 
resultados de la productividad de los colaboradores de la empresa Diconsac 
S.A.C. Jesús María, año 2017. 
H2: La capacitación se relaciona positivamente con la conducta del 










II.3 Operacionalización de variables 
 
Variable Definición Conceptual 
Definición 
Operacional 





González (2013), el 
coaching empresarial es 
una forma de apoyo usado 
por las empresas que 
buscan incrementar el 
rendimiento laboral, 
capacitando a sus 
trabajadores con el fin de 
mejorar su calidad de vida 
y brindándoles un 
aprendizaje constante. (p. 
33). 
 
Es el apoyo que se 
le brinda a una 
empresa teniendo 
como objetivo la 




para que adopten 




en el trabajo 
Responsabilidad 
laboral 
1, 2, 3,  
Cuestionario Ordinal 
Calidad en el trabajo 4, 5, 6 
Capacitación 
Habilidades 7, 8, 9 
Aprendizaje 
permanente 
10, 11, 12 
Productividad 
Fernández-Ríos y Sánchez 
(1997),  de modo gerencial, 
se entiende por 
productividad como una 
razón de entrada y salida 
(output/input), por ello la 
productividad es una 
variable que se enfoca a 
los resultados y muy 
relacionada a la conducta 
del personal y de muchos 
otros factores externos al 
trabajo.” (p. 68). 
Es el resultad que 
una empresa 
obtiene de sus 
trabajadores 
basados en la 
conducta que éstos 
tienen y en el 












entre todos los niveles 
5, 6 









Participación de la 
Empresa y/o gerencia 
11, 12 





La investigación fue de tipo observacional. 
2.7. Tipo de estudio 
Aplicada: Porque vamos a utilizar los conocimientos adquiridos, por ello  se 
realizará en una realidad concreta. 
      Según Hernández (2010) define que: “El tipo de investigación aplicada 
es aquella que tiene el propósito de resolver problemas” (p. 29). 
 
2.8. Diseño 
No experimental: Porque se procede sin la variación de la variable 
dependiente y de la variable independiente. El estudiante no sustituye de 
manera intencional la variable independiente (Palella y Martins, 2010). 
Transversal: Porque “su intención es relatar variables e interpretar  su 
incidencia e interrelación en un periodo dado” (Hernández, 2014). 
2.9. Población y muestra 
Para esta tesis se realizó un censo que incluyo a los 50 trabajadores de 
la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, año 2017. 
La muestra es de categoría no probabilística o dirigida, pues la opción  
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas 
relacionadas con las características de la investigación o los propósitos del 
investigador (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
La muestra estuvo conformada por el total de la población, siendo ésta 
de 50 trabajadores de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, año 2017. 
Por lo tanto, la muestra es censal, ya que la muestra es igual a la población 
por ser pequeña. 





A continuación se listan los instrumentos y técnica que serán empleadas 
para la presente investigación: 
Las encuestas, se usara como técnica de recolección de datos (ver 
Anexos 1 y 2). En esta técnica el investigador obtiene información a través 
de un conjunto de preguntas.  
Paredes (2011), la encuesta; técnica de utiliza preguntas formuladas 
para recopilar datos, que se formulan sobre las variables de la investigación. 
Esta obtención de datos se logra por medio de una entrevista donde se 
realiza un cuestionario escrito con una serie de preguntas. 
Estas preguntas se realiza a toda la población, y se tomaron las 
opiniones de todos los colaboradores que laboran en la empresa Diconsac 
S.A.C. Jesús María, año 2017. 
El instrumento a utilizar es el cuestionario, que se usara tomando en 
cuenta las variables, para lo cual se tiene una serie de preguntas que se 
darán por escrito obteniéndose la información requerida para llevar a cabo la 
investigación. 
Para la presente tesis de investigación recurrimos a la validación con la 
opinión  de docentes de la Escuela de Administración de la Universidad 
César Vallejo, como son: 
La determinación de una herramienta de medición refiere al nivel en que 
su utilidad repetida a la misma persona u objeto produce iguales resultados 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Se verificara si el instrumento es confiable usando el programa 
estadístico SPSS 22, mediante una prueba piloto realizada a 20 trabajadores 
de una empresa que compita con Diconsac S.A.C. Jesús María. 
1.1.1 Validación 
En la presente investigación se realizará la validación por juicio de 
expertos, para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de la Escuela de 




Dr. Costilla Catillo, Pedro 
Dr. Lozano Lozano, Juvenal 
Mg. Rosales Domínguez, Edith  
1.1.2 Confiabilidad 
La confiabilidad del instrumento se realizará haciendo uso del programa 
estadístico SPSS 22, mediante una prueba piloto realizada a 15 trabajadores 
de una empresa que compita con Diconsac S.A.C. Jesús María. 









E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 Variación
I1 1 2 2 1 2 2 2 1 3 3 4 1 1 2 1 0.84
I2 1 2 2 1 2 3 2 1 2 3 2 1 1 2 1 0.50
I3 1 2 2 2 2 2 2 1 5 3 1 1 1 2 2 1.07
I4 2 3 3 2 3 1 3 2 2 3 1 2 2 3 2 0.50
I5 1 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 1 1 2 2 0.35
I6 4 5 5 4 5 1 5 3 2 5 1 2 3 3 4 2.12
I7 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 0.26
I8 1 2 3 2 3 1 2 1 1 3 2 1 1 2 1 0.64
I9 2 2 2 2 5 3 2 2 1 4 1 3 3 4 4 1.38
I10 3 4 4 5 5 1 4 3 3 4 1 4 3 4 3 1.40
I11 4 5 5 4 5 2 5 3 1 5 3 2 3 3 4 1.69
I12 2 3 2 2 3 3 2 1 1 4 1 1 1 3 2 0.92



















Escala: VARIABLE COACHING EMPRESARIAL 
 
Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos Válidos 15 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 15 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 





E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 Variación
I1 1 2 1 2 4 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 0.69
I2 3 5 1 2 3 2 5 2 1 1 2 1 5 2 2 2.12
I3 2 4 1 1 4 1 2 1 1 1 1 1 4 1 1 1.50
I4 2 3 2 3 5 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 0.67
I5 3 5 1 4 3 2 1 2 5 1 3 1 4 2 2 1.97
I6 1 2 2 3 3 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 0.52
I7 2 5 4 5 5 2 3 2 1 4 2 3 3 2 2 1.71
I8 2 4 3 4 3 2 1 5 2 3 2 2 3 2 2 1.10
I9 2 3 2 1 3 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 0.41
I10 3 5 1 2 2 2 1 3 2 1 3 1 5 2 2 1.67
I11 1 2 2 1 3 2 1 1 3 2 2 1 2 1 2 0.50
I12 3 4 1 2 4 1 3 2 3 1 1 3 4 1 1 1.50





















Escala: VARIABLE PRODUCTIVIDAD 
 
Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos Válidos 15 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 15 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 
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El estadístico de fiabilidad para la variable Coaching Empresarial indica 
que la prueba es confiable porque se obtuvo un coeficiente de 0.834, es 
decir el grado de fiabilidad del instrumento y de los ítems es alto. En el caso 
de la variable Productividad el estadístico de fiabilidad indica que la prueba 
es confiable porque se obtuvo un coeficiente de 0.866, es decir el grado de 
fiabilidad del instrumento y de los ítems es alto. 
Lo anterior debido a que el Alfa de Cronbach indica que su coeficiente 
varía entre cero y uno, sabemos que el coeficiente de cero significa que la 
confiabilidad es nula y el coeficiente uno nos representa una confiabilidad 
máxima (fiabilidad total, perfecta).Por lo tanto más  aproximado el coeficiente 
a cero, mayor error habrá en la medición; sin embargo, el resultado 
determina que el coeficiente es de 0.834 y 0.866 para las variables Coaching 
Empresarial y Productividad respectivamente, y como están más cerca de 
uno, su fiabilidad es elevada. 
2.11. Métodos de análisis de datos 
Para la presente investigación, el método de análisis de datos se 
encuentra enmarcado por el método de análisis estadístico. 
Estadístico descriptivo 
− Distribución de frecuencias: se da la información recolectada  de una 
manera tabulada, ordenada y en detalle, de esa manera se logra un 
análisis objetivo y rápido. (Cabrera, 2009). 
− Tablas Estadísticas: estas nos darán los datos obtenidos en forma de 
expresiones numéricas y nos proporciona la teoría suficiente en la 
variable  a estudiar, principiando de los resultados que se obtenga en las 
encuestas realizadas (Giménez, 2000). 
− Gráficos: los gráficos permiten verificar el comportamiento de una serie 
de datos y su tendencia central, su forma y su dispersión siendo este un 




obtenida. (Gutiérrez ,2001). 
− Estadístico Inferencial: “Los  propósitos para esta  investigación va 
más allá de especificar las distribuciones de las variables: Donde se 
pretende justificar la hipótesis y pluralizar los resultados obtenidos en la 
muestra, (población y universo)” (Hernández, Fernández y Baptista, 
2014). 
− Prueba Hipótesis: “Nos refiere a lo que procuramos demostrar 
definiéndose como descripción tentativa del fenómeno investigado. Que 
Deriva de la hipótesis existente y debe reformularse a manera de 
propuestas. De hecho, son respuestas provisionales a las preguntas del 
cuestionario investigado.” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014).  
2.12. Aspectos éticos 
La presente tesis de investigación se basa en el respeto a  la veracidad  
de los resultados obtenidos, a la confiabilidad de los datos, y a respetar la 
propiedad intelectual, citando a los autores que ayudan a complementar las 
referencias de teoría dadas, y el respeto hacia los encuestados 
manteniéndolos en el anonimato, por lo que no se dará información acerca 




























Objetivo específico N° 01: 
 Determinar la relación del rendimiento en el trabajo con los resultados 
de los colaboradores de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, año 2017 
Tabla 1 
Nivel del rendimiento en el trabajo en la empresa Diconsac S.A.C. 
 Responsabilidad laboral Calidad en el trabajo 
 f % f % 
Muy bajo 4 8% 7 14% 
Bajo 31 62% 30 60% 
Regular 10 20% 8 16% 
Alto 4 8% 5 10% 
Muy alto 1 2% 0 0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de Diconsac S.A.C. 
 
 
Figura 1. Nivel de rendimiento en el trabajo en la empresa Diconsac S.A.C. 
En la Figura 1 y la tabla 1 se puede observar el resultado de la 
dimensión del rendimiento en el trabajo, en donde el indicador 
responsabilidad laboral obtuvo un resultado bajo según el 62% de los 
encuestados; de igual forma sucedió con el indicador calidad en el trabajo, 





Resultados en la empresa Diconsac S.A.C. 
 Logro de metas Desempeño de actividades 
 f % f % 
Nunca 2 4% 18 36% 
Casi nunca 30 60% 28 56% 
A veces 14 28% 4 8% 
Casi Siempre 4 8% 0 0% 
Siempre 0 0% 0 0% 






Figura 2. Resultados en la empresa Diconsac S.A.C. 
En la Figura 2 y la tabla 2 se aprecia el resultado de la dimensión 
resultados, en donde el 60% de los trabajadores indicó que casi nunca se da 
el logro de metas; mientras que el 56% manifestó que casi nunca hay un 





Correlación de Rho de Spearman - Rendimiento en el trabajo * Resultados 
 
Rendimiento 
en el trabajo 
Resultados 







Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la Tabla 3 se logra ver que existe un alto nivel de correlación (0.782) 
entre el rendimiento en el trabajo y los resultados, siendo que está mucho 
más cercana a 1 que a 0. Por lo tanto, se establece que es una correlación 
positiva, es decir, directa, por lo que a mayor nivel de rendimiento en el 
trabajo, mayores serán los resultados, y viceversa. Asimismo, la significación 
es de 0.000, por lo que se cumple que sea menor a 0.05, lo que indica que la 








Objetivo específico N° 02: Determinar la relación de la capacitación 
con la conducta del trabajador de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, 
año 2017 
Tabla 4 
Nivel de capacitación en la empresa Diconsac S.A.C. 
 Habilidades Aprendizaje permanente 
 f % f % 
Muy Bajo 10 20% 0 0% 
Bajo 28 56% 34 68% 
Regular 12 24% 12 24% 
Alto 0 0% 4 8% 
Muy Alto 0 0% 0 0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de Diconsac S.A.C. 
 
 
Figura 3. Nivel de capacitación en la empresa Diconsac S.A.C. 
En la Figura 3 y la tabla 4 se aprecia el resultado de la dimensión 
capacitación, en donde existe un bajo nivel de habilidades según el 56% de 
los encuestados; asimismo, el 68% manifestó que el aprendizaje 







Conducta del trabajador en la empresa Diconsac S.A.C. 
 Comunicación efectiva Conciencia del trabajo 
 f % f % 
Nunca 26 52% 10 20% 
Casi nunca 20 40% 30 60% 
A veces 4 8% 6 12% 
Casi Siempre 0 0% 4 8% 
Siempre 0 0% 0 0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de Diconsac S.A.C. 
 
 
Figura 4. Conducta del trabajador en la empresa Diconsac S.A.C. 
En la Figura 4 y la tabla 5 podemos ver los resultados de la dimensión 
conducta del trabajador, en donde el 52% de los encuestados manifestó que 
nunca se da una comunicación efectiva; de forma similar, el 60% de los 


















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La Correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la Tabla 6 se observa que existe un alto nivel de correlación (0.769) 
entre la capacitación y la conducta del trabajador, siendo que está mucho 
más cercana a 1 que a 0. Por otro lado, se establece que es una correlación 
positiva, es decir, directa, por lo que a mayor capacitación, mejor será la 
conducta del trabajador, y viceversa. Asimismo, la significación es de 0.000, 
por lo que se cumple que sea menor a 0.05, lo que indica que la correlación 
encontrada es muy cierta. 
 
   Objetivo general: Conocer la interrelación entre el coaching empresarial y 
la productividad de los colaboradores de la firma Diconsac S.A.C. Jesús 









Presencia de coaching empresarial en la empresa Diconsac 
S.A.C. 
 f % 
Nunca 15 30% 
Casi nunca 25 50% 
A veces 8 16% 
Casi Siempre 2 4% 
Siempre 0 0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de Diconsac S.A.C. 
 
 
Figura 5. Presencia de coaching empresarial en la empresa Diconsac S.A.C. 
En la Figura 5 y la tabla 7 se verifica el resultado de la variable coaching 
empresarial, en donde el 50% de los trabajadores manifestó que casi nunca 
existe presencia de coaching empresarial, en el mismo sentido, el 30% 
indicó que nunca hay presencia de coaching empresarial, por otro lado, el 
16% de los colaboradores señaló que a veces se da la presencia de 
coaching empresarial, y finalmente, sólo el 4% de los encuestados manifestó 







Nivel de productividad en la empresa Diconsac S.A.C. 
 f % 
Pésimo 10 20% 
Bajo 24 48% 
Medio 16 32% 
Alto 0 0% 
Óptimo 0 0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de Diconsac S.A.C. 
 
 
Figura 6. Nivel de productividad en la empresa Diconsac S.A.C. 
En la Figura 6 y la tabla 8 se observa el resultado de la variable 
productividad, en donde el 48% de los trabajadores indicó que el nivel de 
productividad en la empresa es bajo, seguido del 32% de colaboradores qué 
manifestó existir un nivel medio de productividad, mientras que el 20% de los 





















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la Tabla 12 y la tabla 9 se aprecia que existe un alto nivel de 
correlación (0.825) entre el Coaching Empresarial y la Productividad, siendo 
que está mucho más cercana a 1 que a 0. Por otro lado, se establece que es 
una correlación positiva, es decir, directa, por lo que a mayor Coaching 
Empresarial, mayor será la productividad, y viceversa. Asimismo, la 
significación es de 0.000, por lo que se cumple que sea menor a 0.05, lo que 



























López y Moreno (2013), en su artículo científico de nombre “Los 
procesos de coaching como potenciadores del engagement” demuestra la 
relación directa entre el coaching en los recursos humanos, ya que los 
procesos de coaching personal tienen un impacto positivo en los niveles de 
vigor, dedicación y absorción que componen el engagement; lo cual se 
refuerza con la Tabla 3 en donde se evidencia que existe un alto nivel de 
correlación positiva entre el rendimiento en el trabajo, componente del 
coaching empresarial, y los resultados, dentro del cual se encuentra el 
desempeño de actividades. 
Medina (2016), en su tesis “IE y productividad de los colaboradores 
administrativos de EsSalud Hospital Cono Norte III de Chimbote 2016”, 
determina que el nivel final de producción es en un 39% de nivel bajo y en 
20% de muy bajo, debido al bajo nivel de comunicación efectiva, además del 
bajo nivel de actitudes hacia el trabajo y poca iniciativa por parte de los 
trabajadores; con lo que se corrobora con la Tabla 5, en donde se observa 
que 52% de los encuestados indicó que nunca se da una comunicación 
efectiva, además que el 60% manifestó que casi nunca hay conciencia del 
trabajo, siendo éstos los indicadores de la dimensión conducta del 
trabajador, la cual determina la productividad dentro de la empresa. 
Rocha y Holguín (2014) en su tesis “El coaching como una herramienta 
de estrategia organizacional para mejorar el clima laboral de una empresa, 
determina que el coaching ayuda a incrementar  la educación laboral de los 
trabajadores de las organizaciones, brindándoles confianza y seguridad en lo 
que realizan; de igual forma Caicedo, Herrera y Quenguán (2013) en su tesis 
“El coaching como herramienta para el desarrollo de los recursos humanos 
en la empresa”, concluyen que el coaching genera influencia en las 
capacidades y habilidades como son el desarrollo de liderazgo, mayor 
responsabilidad, toma de conciencia y comunicación; lo anterior se ratifica 
con la Tabla 6 en donde se aprecia la relación entre la capacitación, en la 




en donde se haya la conciencia del trabajo. 
Monroy (2015), en su tesis “Coaching y desempeño laboral” concluye 
que el coaching se encuentra relacionado positivamente con el desempeño 
laboral, permitiendo el logro de metas organizacionales; considerando que la 
productividad es el resultado del desempeño laboral; lo anterior se puede 
corroborar con la Tabla 9, en donde se aprecia que el coeficiente de 
correlación entre el coaching empresarial y la productividad establece que 
existe una correlación positiva, es decir, se refuerza la idea de que ante la 
presencia del coaching en una empresa, el desempeño laboral, por tanto la 
productividad, permitirá a la empresa alcanzar los objetivos y metas 























Se concluye que existe relación significativa entre ambas dimensiones, 
para esto se utilizó la prueba estadística Rho de Spearman con la que se 
obtuvo el coeficiente de correlación (r=1>0.782>0) que indica la existencia 
de una correlación positiva entre el rendimiento en el trabajo con los 
resultados de los colaboradores; lo anterior responde a que la 
responsabilidad laboral y la calidad en el trabajo, indicadores del rendimiento 
en el trabajo, resultaron en un 62% y 60% respectivamente con un nivel 
bajo; lo anterior afecta negativamente en el logro de metas, en donde el 60% 
de los trabajadores manifestó que casi nunca se da, además afecta en el 
desempeño de actividades, donde el 56% indicó que casi nunca hay un buen 
desempeño. (Tabla 1, 2 y 3) 
Se concluye que existe relación significativa entre ambas dimensiones, 
para ello se utilizó la prueba estadística Rho de Spearman con la que se 
obtuvo el coeficiente de correlación (r=1>0.769>0) que indica la existencia 
de una correlación positiva entre la capacitación y la conducta del trabajador; 
lo anterior se debe a que hay un nivel bajo en el uso de habilidades y 
voluntad de aprendizaje permanente, siendo éstos indicadores de la 
dimensión capacidad, influyen principalmente en la dimensión conducta del 
trabajador viéndose reflejada en que el 52% de los trabajadores nunca se 
comunica efectivamente, además en que casi nunca existe conciencia del 
trabajo según el 60% de los trabajadores. (Tabla 4, 5 y 6) 
Se concluye que existe relación significativa entre ambas variables, para 
ello se utilizó la prueba estadística Rho de Spearman con la que se obtuvo el 
coeficiente de correlación (r=1>0.825>0) que indica la existencia de una 
correlación positiva entre las variables, es decir, cuanto más presencia haya 
de coaching empresarial, mayor será el nivel de productividad en la 
empresa, y viceversa; en el caso de la empresa Diconsac S.A.C., la relación 
se da porque el 50% y 30% de los trabajadores indicó que casi nunca y 
nunca, respectivamente, existe presencia de coaching empresarial, lo cual 




















Teniendo como fundamento la teoría, resultados y conclusiones emitidas 
respecto a las variables coaching empresarial y productividad, es 
conveniente proceder a efectuar las recomendaciones para que la empresa 
alcance los niveles de productividad deseados basados en el coaching 
empresarial. 
Al gerente general o administrador: 
● Se le recomienda incluir en el plan de actividad anual, la contratación de 
los servicios de un coaching empresarial para potenciar las habilidades 
de los trabajadores, además de las competencias requeridas para cada 
puesto de trabajo. 
● Se le recomienda también hacer más frecuente la participación y/o 
presencia de los jefes en los procesos y actividades que desempeñan los 
subordinados para empoderar a los trabajadores y puedan ser capaces 
de asumir responsabilidades en ausencia de los jefes. 
Al jefe de recursos humanos se le recomienda: 
● Implementar programas de integración de personal con enfoque en el 
fortalecimiento de la comunicación interna, con la intención de apoyar el 
resultado del coaching empresarial a través del mejoramiento de la 
comunicación efectiva entre todos los niveles jerárquicos. 
A los futuros investigadores se les recomienda considerar otras dimensiones 
de la variable coaching empresarial, así como relacionarlas con otros 
aspectos de la organización que puedan afectar significativamente la 
productividad de los trabajadores en el desenvolvimiento de sus labores 
dentro de la empresa. Adicionalmente, se sugiere la elaboración de una 
propuesta como objetivo de la investigación, que permita diseñar un plan de 
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ANEXO 1: Cuestionario 1 
ENCUESTA PARA MEDIR EL COACHING EMPRESARIAL 
Con este instrumento se pretende medir el Coaching Empresarial en la 
empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, año 2017. 
Instrucciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que considere 
conveniente. No existen respuestas incorrectas, por favor sea lo más sincero 
posible. 
1. ¿Los colaboradores cumplen con los objetivos y metas de la institución? 
(a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
2. ¿Los colaboradores respetan las reglas de la institución? 
(a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
3. ¿Los colaboradores se mantienen informados de las responsabilidades y 
deberes de su puesto? 
(a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
4. ¿Los colaboradores ofrecen alternativas y soluciones ante los problemas? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
5. ¿El nivel de desempeño de los colaboradores se ajusta a las necesidades y 
expectativas de la empresa? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
6. ¿Cree que la empresa se preocupa por mejorar la calidad del trabajo? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
7. Cuando un colaborador realiza preguntas ¿posee alternativas para facilitar la 
respuesta? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
8. Cuando alguien le habla ¿Oye todo lo que dice antes de responder? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 




 (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
10. ¿Cree que la empresa fomenta el desarrollo de habilidades de sus 
trabajadores para mejorar su desempeño? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
11. ¿Encuentra el lado positivo a todos los problemas o errores que comete? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
12. ¿Se interesa en desarrollar nuevos conocimientos aún sin que se lo pidan? 





ANEXO 2: Cuestionario 2 
ENCUESTA PARA DETERMINAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS 
COLABORADORES 
Con este instrumento se pretende determinar el nivel de productividad de los 
colaboradores de la empresa Diconsac S.A.C. Jesús María, año 2017. 
Instrucciones: Marque con un aspa (X) la alternativa que considere 
conveniente. No existen respuestas incorrectas, por favor sea lo más sincero 
posible. 
1. ¿Considera que su desempeño laboral es sobresaliente? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
2. ¿Mantiene el control físico y administrativo sobre el material, equipo y enseres 
bajo su responsabilidad? 
  (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
3. ¿En el trabajo se le acercan para hablar de su progreso? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
4. ¿Desempeña Ud. Actividades acorde a sus intereses? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
5. ¿Existe buena comunicación entre Usted y su Jefe inmediato? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)Aveces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
6. ¿Considera que la relación entre Usted y sus compañeros de trabajo es 
buena? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
7. ¿Evita ser sancionado por realizar actividades personales dentro del horario 
de trabajo? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 





   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
9. ¿Ha recibido capacitación por su institución para el desempeño de sus 
funciones? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
10. ¿Considera usted que los recursos que le brinda la empresa son suficientes 
para realizar su trabajo o actividades diarias? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
11. ¿Se considera capaz en asumir ciertas responsabilidades en ausencia de su 
jefe? 
   (a)Nunca    (b)Casi nunca     (c)A veces     (d)Casi siempre    (e)Siempre 
12. ¿Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la 
organización?000000 
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